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Pegawai merupakan asset berharga yang dimiliki perusahaan, karena pegawai memiliki peran utama 
berjalannya suatu usaha. Akan tetapi, terkadang dalam pekerjaan tentunya memiliki tekanan atau stres 
dan beban kerja tersendiri bagi pegawainya. Hal ini bisa terjadi oleh pegawai manapun, baik pada 
pegawai swasta maupun pegawai negeri termasuk pegawai PDAM Tirtanadi Cabang Sei Agul Medan. 
Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh stres kerja terhadap kinerja pegawai di PDAM 
Tirtanadi Cabang Sei Agul Medan khususnya pada bagian hubungan dan langganan (hublang). Metode 
pengumpulan data yang digunakan adalah penelitian lapangan dengan cara menyebarkan kuesioner 
pada 30 orang pegawai hublang dan penelitian kepustakaan. Metode analisis data dalam penelitian ini 
adalah deskriptif kuantitatif. Pada PDAM Tirtanadi Cabang Sei Agul Medan khususnya bagian hublang 
memiliki masalah yang berkaitan dengan tuntutan tugas dimana pegawai harus bekerja sangat cepat 
dalam menyelesaikan pekerjaan mereka, akibatnya terkadang pegawai melakukan kesalahan yang 
mengakibatkan tagihan rekening air tidak sesuai dengan pemakaian pelanggan. Selain itu, dengan 
adanya keterlambatan penyerahan data oleh para pencatat meter juga mengakibatkan para pegawai 
harus terlambat melaporkan data-data ke kantor pusat sehingga pegawai pun mendapat teguran. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa pengaruh stres kerja terhadap kinerja pegawai adalah rendah yaitu 
0,352 sementara hubungan stres kerja terhadap kinerja pegawai adalah sedang, yakni tidak rendah 
dan tidak kuat yaitu  0,412. Hal ini dibuktikan bahwa pada hasil tanggapan responden menunjukkan 
bahwa pada faktor stres kerja, tuntutan tugas memiliki pengaruh terbesar dibandingkan dengan lainnya. 
Sementara pada kinerja pegawai, faktor yang paling tinggi ada pada kerja sama yang menunjukkan 
bahwa hubungan antar pegawai hublang sangat baik.  
 





Dalam sebuah roda kehidupan 
perusahaan, pegawai tentunya merupakan 
asset berharga yang dimiliki perusahaan. 
Karena pegawailah yang memiliki peran utama 
berjalannya suatu usaha dan pegawai memiliki 
peran penting dalam keberhasilan suatu 
perusahaan. Akan tetapi, terkadang dalam 
sebuah pekerjaan tentunya memiliki tekanan 
atau stres dan beban kerja tersendiri bagi 
pegawainya yang mana hal tersebut dapat 
mengakibatkan kinerja yang kurang baik. 
Apabila hal tersebut tidak ditangani dengan 
baik dan seharusnya maka akan menimbulkan 
permasalahan seperti tidak berjalannya job 
description dengan baik dan seharusnya 
ataupun tidak tercapainya target yang 
diinginkan perusahaan. Oleh karena itu, 
penting bagi perusahaan jasa seperti 
Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) 
Tirtanadi untuk menjaga para pegawainya tetap 
dalam kondisi baik dalam segi fisik maupun 
psikis.  
Sihombing (2012), melakukan penelitian di 
PT Indah Mandiri Sari Bagian Lapangan 
mengenai pengaruh stres kerja dan kinerja. 
Adapun variabel  stres kerja yang diteliti adalah 
konflik kerja, beban kerja, waktu kerja, 
karakteristik tugas, dukungan kelompok dan 
pengaruh kepemimpinan. Variabel stres kerja 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan secara 
simultan yaitu 36,3% sedangkan sisanya 63,7% 
dijelaskan oleh sebab-sebab lain, mungkin 
dikarenakan sistem penilaian kinerja atau yang 
lainnya.  
Adanya tuntutan tugas yang 
mengharuskan para pegawai menyelesaikan 
pekerjaan dengan sangat cepat membuat para 
pegawai PDAM Tirtanadi Cabang Sei Agul 
Medan merasa stres dan terbebani. Karena hal 
itu, terkadang pegawai sering melakukan 
kesalahan yang mengakibatkan tagihan 
rekening air tidak sesuai dengan pemakaian 
pelanggan. Akibatnya para pelanggan complain 
dan merasa bahwa para pegawai PDAM 
Tirtanadi Cabang Sei Agul Medan tidak bekerja 
dengan baik dalam melakukan pekerjaannya. 
Selain itu, dengan adanya keterlambatan 
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penyerahan data oleh para pencatat meter juga 
membuat para pegawai harus terlambat 
melaporkan data-data ke kantor pusat yaitu 
PDAM Tirtanadi Sumatera Utara. Hal ini 
membuat para pegawai merasa tertekan dan 
stres karena tentunya akibat hal ini PDAM 
Tirtanadi Cabang Sei Agul Medan mendapat 
teguran oleh kantor pusat. Berbeda dari 
penelitian terdahulu, penelitian ini 
menggunakan indikator yang meliputi, tuntutan 
tugas, konflik kerja, keterpaksaan peran, 






Menurut Rivai dan Sagala (2013), Stres 
kerja adalah suatu kondisi ketegangan yang 
menciptakan adanya ketidakseimbangan fisik 
dan psikis, yang mempengaruhi emosi, proses 
berpikir, dan kondisi seorang karyawan. Stres 
yang terlalu besar dapat mengancam 
kemampuan seseorang untuk mengahadapi 
lingkungan. Sebagai hasilnya, pada diri para 
karyawan berkembang berbagai macam gejala 
stres yang dapat mengganggu pelaksanaan 
kerja mereka. Orang-orang yang mengalami 
stres bisa menjadi nervous dan merasakan 
kekhawatiran kronis. Mereka sering menjadi 
mudah marah dan agresif, tidak dapat rileks, 
atau menunjukkan sikap yang tidak kooperatif. 
Menurut Sunyoto (2013), stres merupakan 
sesuatu yang wajar dan dapat dialami oleh 
siapa saja termasuk karyawan. Stres yang 
dialami oleh karyawan dapat disebabkan oleh 
berbagai faktor. Adapun faktor-faktor yang 
menyebabkan stres dapat dibedakan menjadi 
dua, yaitu faktor internal dan faktor eksternal. 
Faktor-faktor internal yang dapat 
menyebabkan stres pada diri seseorang 
ditentukan oleh kepribadian, kemampuan, dan 
nilai budaya. 
a. Kepribadian, yaitu sistem psikologi yang 
dimiliki oleh seseorang untuk bereaksi dan 
berinteraksi dengan pihak lain maupun 
lingkungannyaKepribadian dipengaruhi oleh 
faktor keturunan, lingkungan, situasi, dan 
karakter dasar seseorang. 
b. Kemampuan, menunjukkan kapasitas 
seseorang untuk melaksanakan berbagai 
tugas dalam suatu pekerjaan. Kemampuan 
seseorang dipengaruhi oleh kemampuan 
fisik dan kemampuan intelektual. 
c. Nilai budaya, meliputi keyakinan yang 
dipahami oleh seseorang (atau bersama) 
yang dipengaruhi oleh lingkungan sosial, 
serta memengaruhi sikap dan perilakunya. 
Faktor eksternal yang menyebabkan stres 
dapat berasal dari pekerjaan (organisasi) 
maupun diluar pekerjaan (non organisasi). 
Faktor pekerjaan yang dapat menyebabkan 
stres terdiri dari: 
a. Faktor-faktor intrinsik pekerjaan, antara lain 
kondisi fisik pekerjaan dan tuntutan tugas. 
Kondisi fisik pekerjaan yang menyebabkan 
stres meliputi kondisi bising, vibrasi/getaran, 
dan higienitas, sedangkan tuntutan tugas 
meliputi berbagai bentuk aktivitas yang 
berpola khas pada masing-masing jenis 
pekerjaan seperti kerja shift malam, beban 
kerja, jam kerja yang lebih panjang, dan 
pekerjaan yang repetitif. 
b. Faktor peran dalam organisasi, meliputi 
konflik peran dan keterpaksaan peran. 
Konflik peran dapat timbul pada seseorang 
apabila terdapat kondisi-kondisi: (1) 
pertentangan antara tugas-tugas yang harus 
dilaksanakan dengan tanggung jawab yang 
dimiliki; (2) tugas-tugas yang dilakukan 
bukan bagian dari pekerjaannya; (3) 
tuntutan yang bertentangan dengan atasan, 
bawahan, rekan, atau orang lain yang dinilai 
penting bagi dirinya; dan (4) pertentangan 
dengan nilai-nilai dan keyakinan pribadi. 
Sementara itu keterpaksaan peran 
merupakan ketidakjelasan posisi seseorang 
dalam organisasi, sehingga kendali 
terhadap pekerjaan kecil. 
c. Faktor pengembangan karier, mencakup 
ketidakpuasan pekerjaan, serta promosi dini 
dan promosi terlambat. 
d. Faktor hubungan kerja, meliputi hubungan 
kerja antar karyawan dan gaya 
kepemimpinan. 
e. Faktor struktur dan karakteristik organisasi. 
Sementara itu faktor di luar pekerjaan 
yang dapat menyebabkan stres antara lain 
masalah keluarga, kesulitan keuangan, 
keyakinan pribadi dan organisasi yang 
bertentangan, serta konflik antar tuntutan 
keluarga dan tuntutan organisasi. Faktor-faktor 
tersebut merupakan tekanan bagi seseorang 
dalam melakukan pekerjaannya termasuk 
peristiwa kehidupan pribadi akibat perubahan 
dalam dirinya, keluarga, dan lingkungan dapat 
menimbulkan stres. 
Sunyoto (2013) menyatakan bahwa pada 
tingkat stres yang rendah kinerja karyawan 
rendah. Pada kondisi ini karyawan tidak 
memiliki tantangan dan muncul kebosanan 
karena under simulation. Seiring dengan 
kenaikan stres sampai pada suatu titik optimal, 
maka akan menghasilkan kinerja yang baik. 
Kondisi ini disebut tingkat stres yang optimal. 
Pada tingkat stres yang optimal ini akan 
menciptakan ide-ide yang inovatif, antusiasme, 
dan output yang konstruktif. 
Pada tingkat stres yang tinggi kinerja 
karyawan juga rendah. Pada kondisi ini terjadi 
penurunan kinerja. Tingkat stres yang 
berlebihan menyebabkan karyawan dalam 
kondisi tertekan, karena tidak mampu lagi 
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mengatasi tugas yang terlalu berat. Oleh sebab 
itu, organisasi harus dapat mengelola 
bagaimana stres yang berdampak negatif 
terhadap kinerja dialihkan menjadi berdampak 
positif. Meskipun demikian tanggung jawab 
mengelola stres ini tidak hanya dibebankan 
kepada organisasi, tetapi juga individu 
karyawan. 
Dalam Sunyoto (2013), stres 
menampakkan diri dalam berbagai cara. 
Seseorang yang mengalami tingkat stres berat 
kemungkinan akan mengalami tekanan darah 
tinggi, kesal, sulit membuat keputusan-
keputusan rutin, kehilangan nafsu makan, 
tentan terhadap kecelakaan dan sebagainya. 
Akibat stres dapat dikategorikan menjadi tiga, 
yaitu gejala fisiologis, gejala psikologis, dan 
gejala perilaku. 
a. Gejala fisiologis. Pengaruh awal dari stres 
umumnya berupa gejala-gejala fisiologis. 
Hal ini disebabkan masalah stres pertama 
kali diteliti di bidang ilmu kesehatan dan 
medis. Kesimpulan dari hasil penelitian 
tersebut menunjukkan bahwa stres dapat 
menciptakan perubahan dalam 
metabolisme, meningkatkan detak jantung 
dan tarikan nafas, meningkatkan tekanan 
darah, sakit kepala, dan memicu serangan 
jantung. Hubungan antara stres dengan 
gejala-gejala fisiologis masih kurang begitu 
jelas, tetapi beberapa bukti yang lebih 
mutakhir menunjukkan bahwa stres memiliki 
efek fisiologis yang membahayakan. 
Misalnya salah satu studi menemukan 
bahwa tuntutan kerja yang berlebihan dapat 
menimbulkan stres, yaitu rentan terhadap 
penyakit saluran pernapasan atas dan 
fungsi sistem kekebalan tubuh, khususnya 
bagi individu yang memiliki tingkat 
keyakinan diri rendah. 
b. Gejala psikologis. Salah satu gejala 
psikologis akibat stres adalah adanya 
ketidakpuasan terhadap pekerjaan. Gejala 
psikologis lain akibat stres dapat berupa 
kecemasan, kejenuhan, ketegangan, kesal, 
dan sikap yang suka menunda-nunda 
pekerjaan. Pekerjaan-pekerjaan yang 
membutuhkan tuntutan berlebihan dan 
saling bertentangan, tugas yang tidak jelas, 
serta wewenang dan tanggung jawab juga 
tidak jelas, dapat menimbulkan stres atau 
ketidakpuasan. 
c. Gejala perilaku. Individu yang mengalami 
stres cenderung akan mengalami 
perubahan produktivitas, kemangkiran, 
perputaran karyawan, di samping 
perubahan dalam kebiasaan makan, 
merokok, konsumsi alkohol, bicara gagap, 
kegelisahan, dan tidur tidak teratur. 
 
Menurut Kaswan (2013), dari sudut 
pandang organisasi, pemimpin mungkin tidak 
memperhatikan ketika karyawan mengalami 
stres dengan tingkat yang rendah sampai 
menengah. Alasannya adalah stres dengan 
tingkat seperti itu bisa bersifat fungsional dan 
membawa kinerja karyawan yang lebih tinggi. 
Tetapi tingkat stres yang tinggi, atau bahkan 
yang tingkat rendah yang berlangsung lama, 
dapat menurunkan kinerja karyawan, dan 
dengan demikian membutuhkan tindakan dari 
manajemen. 
Meskipun jumlah stres yang terbatas bisa 
bermanfaat bagi kinerja karyawan, tetapi 
jangan berharap melihatnya seperti itu. Dari 
sudut pandang karyawan, bahkan tingkat stres 
yang rendah dipersepsi karyawan sebagai 
sesuatu yang tidak dikehendaki. Oleh karena 
itu, karyawan dan pemimpin mungkin 
mempunyai persepsi yang berbeda mengenai 
stres. Pemimpin harus memahami keadaan 
sebenarnya stres karena peran pemimpin itu 
sendiri bisa juga mendatangkan stres karena 
stres yang dialami pemimpin bisa merusak 
kinerja dan kesejahteraan pengikutnya. 
Badeni (2013) menyatakan, karena stres 
menjadi sesuatu yang melekat dalam 
kehidupan manusia di dalam organisasi dan 
karena stres dapat memengaruhi prestasi kerja, 
masalah stres perlu mendapat perhatian dan 
pengelolaan dalam usaha mencapai sasaran-
sasaran organisasi. Penanganan stres dapat 
meningkatkan kepuasan kerja pegawai. 
Penanganan stres secara individual bisa 
dilakukan dengan cara: 
a. Manajemen waktu; 
b. Latihan fisik; 
c. Relaksasi. 
Sementara penanganan organisasional dapat 
melakukan : 
a. Perbaikan seleksi personel; 
b. Penggunaan penetapan tujuan yang 
realistis; 
c. Perancangan ulang pekerjaan; 
d. Peningkatan keterlibatan karyawan; 
e. Perbaikan komunikasi organisasi; 
f. Penegakan program kesejahteraan 
korporasi. 
Kinerja 
Rivai dan Sagala (2013), menyatakan 
kinerja merupakan perilaku nyata yang 
ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja 
yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan 
perannya dalam perusahaan.  
Kinerja karyawan merupakan suatu hal 
yang sangat penting dalam upaya perusahaan 
untuk mencapai tujuannya. Salah satu cara 
yang dapat digunakan untuk melihat 
perkembangan perusahaan adalah dengan 
cara melihat hasil penilaian kinerja. Sasaran 
yang menjadi objek penilaian kinerja adalah 
kecakapan, kemampuan karyawan dalam 
melaksanakan suatu pekerjaan atau tugas 
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yang dievaluasi dengan menggunakan tolok 
ukur tertentu secara objektif dan dilakukan 
secara berkala. Dari hasil penilaian dapat 
dilihat kinerja perusahaan yang dicerminkan 
oleh kinerja karyawan atau dengan kata lain, 
kinerja merupakan hasil kerja konkret yang 
dapat diamati dan dapat diukur. 
Menurut Miner (Sutrisno, 2011), ada 
empat aspek dari kinerja, yaitu sebagai berikut: 
1. Kualitas yang dihasilkan, menerangkan 
tentang jumlah kesalahan, waktu, dan 
ketepatan dalam melakukan tugas. 
2. Kuantitas yang dihasilkan, berkenaan 
dengan berapa jumlah produk atau jasa 
yang dapat dihasilkan. 
3. Waktu kerja, menerangkan akan berapa 
jumlah absen, keterlambatan, serta masa 
kerja yang telah dijalani individu pegawai 
tersebut. 
4. Kerja sama, menerangkan akan bagaimana 
individu membantu atau menghambat usaha 
dari teman sekerjanya. 
 
Menurut Simamora (Mangkunegara, 
2012), kinerja dipengaruhi oleh tiga faktor, 
yaitu: 
1. Faktor individual yang terdiri dari : 
a. Kemampuan dan keahlian 
b. Latar belakang 
c. Demografi 






3. Faktor organisasi yang terdiri dari : 




e. Job design 
 
Metode yang digunakan dalam evaluasi 
kinerja menurut Anderson (Subekhi dan 
Jauhar, 2012) yaitu: 
1. Peringkat atas dasar huruf dan angka 
(Alpabetical/numerical rating). 
2. Peringkat yang dipaksakan, termasuk 
indikator peringkat yang dipaksakan (Forced 
choice rating, including force choice rating 
indices). 
3. Peringkat perilaku kepribadian (Personal 
trait rating). 
4. Skala peringkat skala grafis (Graphic rating 
scale). 
5. Distribusi yang dipaksakan (Forced 
distribution). 
6. Peringkat (Ranking). 
7. Perbandingan berpasangan (Paired 
comparison). 
 
Menurut Yani (2012), suatu perusahaan 
melakukan penilaian kinerja didasarkan pada 
dua alasan pokok, yaitu: (1) manajer 
memerlukan evaluasi yang objektif terhadap 
kinerja karyawan pada masa lalu yang 
digunakan untuk membuat keputusan di bidang 
SDM di masa yang akan datang; dan (2) 
manajer memerlukan alat yang memungkinkan 
untuk membantu karyawannya memperbaiki 
kinerja, merencanakan pekerjaan, 
mengembangkan kemampuan dan 
keterampilan untuk perkembangan karier dan 
memperkuat kualitas hubungan antar manajer 
yang bersangkutan dengan karyawannya. 
Berdasarkan uraian diatas, tujuan 
penilaian kinerja atau prestasi kinerja karyawan 
pada dasarnya meliputi: 
1. Untuk mengetahui tingkat prestasi karyawan 
selama ini. 
2. Pemberian imbalan serasi, misalnya untuk 
pemberian kenaikan gaji berkala, gaji pokok, 
kenaikan gaji istimewa, insentif uang. 
3. Untuk pembeda antar karyawan yang satu 
dengan yang lain. 
4. Pengembangan SDM 
5. Meningkatkan motivasi kerja dan etos kerja. 
6. Memperkuat hubungan antara karyawan 
dengan supervisor melalui diskusi tentang 
kemajuan kerja mereka. 
7. Sebagai alat untuk memperoleh umpan 
balik dari karyawan untuk memperbaiki 
desain pekerjaan, lingkungan kerja, dan 
rencana karier selanjutnya. 
8. Riset seleksi sebagai kriteria 
keberhasilan/efektivitas. 
9. Membantu menempatkan karyawan dengan 
pekerjaan yang sesuai untuk mencapai hasil 
yang baik secara menyeluruh, dan lain-lain. 
 
Rivai dan Sagala (2013) mengemukakan 
bahwa, kegunaan penilaian kinerja ditinjau dari 
berbagai perspektif pengembangan 
perusahaan, khususnya manajemen SDM, 
yaitu: 
1. Posisi tawar. 
2. Perbaikan kinerja. 
3. Penyesuaian kompensasi. 
4. Keputusan penempatan. 
5. Pelatihan dan pengembangan. 
6. Perencanaan dan pengembangan karir. 
7. Defisiensi proses penempatan karyawan. 





Tempat penelitian ini dilaksanakan di 
PDAM Tirtanadi Cabang Sei Agul Medan yang 
beralamat di Jalan Gereja No. 32 Medan.  
Adapun jenis data yang digunakan yaitu 
adalah data primer. Pengumpulan data primer 
adalah dengan cara menyebarkan kuesioner 
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kepada karyawan bagian hubungan dan 
langganan (hublang) untuk mengetahui 
pengaruh stres kerja terhadap kinerja pegawai 
pada PDAM Tirtanadi Cab. Sei Agul Medan. 
Adapun sumber data yang digunakan oleh 
penulis dalam melaksanakan penelitian adalah 
data internal, yaitu data yang berasal dari 
dalam objek yang diteliti (perusahaan) 
mengenai kegiatan yang berhubungan dengan 
penelitian. 
Populasi dalam penelitian ini adalah 30 
pegawai bagian hubungan dan langganan 
(hublang) PDAM Tirtanadi Cab. Sei Agul 
Medan. Pengambilan sampel dipenelitian ini 
adalah dengan menggunakan sampel jenuh. 
Sugiyono (2013), menunjukkan bahwa sampel 
jenuh yaitu jumlah sampel sama dengan jumlah 
populasi. Jumlah populasi pada penelitian ini 
adalah 30 pegawai bagian hublang PDAM 
Tirtanadi Cab. Sei Agul Medan, maka dari itu 
jumlah sampel pun 30 orang pegawai. 
Deskripsi data penelitian karakteristik 
responden 
Pada penelitian ini, jumlah responden 
sebanyak 30 orang pegawai bagian hubungan 
dan langganan (hublang) pada PDAM Tirtanadi 
Cabang Sei Agul Medan. Daftar pernyataan 
terdiri dari 14 pernyataan untuk variabel stres 
kerja (X) dan 9 pernyataan untuk variabel 
kinerja pegawai (Y) jadi total keseluruhan 
pernyataan adalah 23 pernyataan.  
Metode Pengumpulan Data 
 
Metode pengumpulan data yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai 
berikut : 
1. Penelitian lapangan, yaitu penelitian yang 
mana pengumpulan datanya diperoleh dari 
tempat dimana penulis melakukan 
penelitian. Data penelitian dalam penelitian 
yang dilakukan adalah data kuesioner, yaitu 
dengan mengajukan pertanyaan kepada 
responden sebagai objek penelitian yang 
sesuai dengan variabel yang diteliti. Dalam 
setiap jawaban ditentukan dengan skala 
likert. Sugiyono (2013), skala likert 
digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, 
dan persepsi seseorang atau sekelompok 
orang tentang fenomena sosial. Jawaban 
setiap item mempunyai gradasi dari sangat 
positif sampai sangat negatif, yaitu : 
a. Sangat setuju/selalu/sangat positif diberi 
skor 5 
b. Setuju/sering/positif diberi skor 4 
c. Ragu-ragu/kadang-kadang/netral diberi 
skor 3 
d. Tidak setuju/hampir tidak pernah/negatif 
2 
e. Sangat tidak setuju/tidak pernah/sangat 
negative 1 
2. Penelitian Kepustakaan, yaitu dengan 
mengumpulkan data dengan cara membaca 
buku dan menganalisa serta mengolah 
sehingga dapat dijadikan sebagai data yang 
bisa digunakan oleh penulis. 
 
Definisi Operasional Variabel 
Dalam penelitian ini, definisi 
operasionalnya terdapat pada tabel 1: 
 
Tabel 1. Definisi Operasional Variabel X dan Variabel Y 
Variabel 
Penelitian 
Definisi Indikator Skala 
Stres kerja (x) 
Stres kerja adalah suatu kondisi 
ketegangan yang menciptakan adanya 
ketidakseimbangan fisik dan psikis, 
yang mempengaruhi emosi, proses 
berpikir, dan kondisi seorang karyawan. 
a. Tuntutan tugas 
b. Konflik kerja 
c. Keterpaksaan peran 
d. Pengembangan karier 




Kinerja pegawai adalah perilaku nyata 
yang ditampilkan setiap orang sebagai 
prestasi kerja yang dihasilkan oleh 
karyawan sesuai dengan perannya 
dalam perusahaan. 
a. Kualitas kerja 
b. Kuantitas kerja 
c. Waktu kerja 
d. Kerja sama 
Likert 




Menurut Arikunto (2010), ada dua jenis 
hipotesis yang digunakan dalam penelitian, 
antara lain: 
1. Hipotesis kerja (Ha) yang menyatakan 
adanya hubungan antara variabel X dan Y, 
atau adanya perbedaan antara dua 
kelompok.  
2. Hipotesis nol (H0) yang menyatakan tidak 
adanya perbedaan antara dua varibel atau 
tidak adanya pengaruh variabel X terhadap 
variabel Y. 
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Dalam penelitian yang dilakukan penulis, 
hipotesis yang diperoleh adalah hubungan 
stres kerja terhadap kinerja pegawai pada 
PDAM Tirtanadi Cabang Sei Agul Medan. 
Ha ≠ 0, berarti stres kerja berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai. 
H0 = 0, berarti stres kerja tidak berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai. 
Metode Analisis Data 
1. Metode analisis data yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah analisis deskriptif 
kuantitatif, yaitu dengan menganalisis data 
yang telah dikumpulkan, kemudian 
diklasifikasikan untuk mengetahui 
permasalahan yang dihadapi. 
2. Hipotesis asosiatif, adalah dugaan terhadap 
ada tidaknya hubungan secara signifikan 
antara dua variabel atau lebih. Untuk 
mengetahui bagaimanakah pengaruh antara 
stres kerja terhadap kinerja pegawai di 
PDAM Tirtanadi Cabang Sei Agul Medan, 
maka digunakan rumus sebagai berikut: 
a. Regresi linear sederhana : 
Husnan dan Muhammad (2014) 
menyatakan, pada hubungan ini hanya satu 
variabel yang dianggap berpengaruh atas 
terjadinya variabel yang lain dan fungsi 
persamaan linearnya adalah: 
Y = a+bX  
b  = n XY - X Y 






a  = 
  
 





X    = variabel bebas/independen 
Y    = variabel terikat/dependen 
a, b = koefisien regresi 
 
b. Korelasi Product Moment 
Teknik korelasi ini digunakan untuk 
mencari hubungan dan membuktikan 
hipotesis hubungan dua variabel bila data 
kedua variabel berbentuk interval atau ratio, 
dan sumber data dari dua variabel tersebut 
adalah sama. Menurut Sugiyono (2013), 
persamaannya adalah sebagai berikut: 
 
rxy = 
      (  )(  )




rxy = Korelasi Product Moment 
n   = Jumlah sampel atau responden 
X  = Stres kerja 







Tabel 2. Interprestasi Koefisien Korelasi nilai r 
Interval Koefisien Tingkat Hubungan 
0,00 – 0,199 Sangat rendah 
0,20 –  0,399 Rendah 
0,40 – 0,599 Sedang 
0,60 – 0,799 Kuat 
0,80 – 1,000 Sangat kuat 
Sumber Sugiyono (2013 : 287) 
 
c. Uji signifikan hubungan (t-hitung) 
Untuk mengetahui tingkat signifikansi dari 
koefisien korelasi, maka penulis 
menggunakan uji t yaitu dengan 
membandingkan t-hitung dengan t-tabel. 
Dalam Santoso (2014), menyatakan 
kaidah pengujian adalah sebagai berikut : 
1. Jika t hitung < t tabel, maka Ho 
diterima. Jika t hitung > t tabel, maka 
Ho ditolak. Dalam perhitungan dipakai 
signifikasi 5% (α = 0,05) dan rumus t-
hitung yang digunakan yaitu : 
t = 
     
     
 
Dimana : 
t      : nilai t hitung 
r      : nilai koefisien korelasi 
n-2 : derajat kebebasan (dk), untuk 
melihat t-tabel 
d. Koefisien Determinasi 
Dilakukan untuk melihat seberapa 
besar presentase hubungan stres kerja 
terhadap kinerja pegawai. Dalam 
Sundayana (2014), mengemukakan 
rumusnya adalah : 
D = (rxy)² x 100% 
Keterangan : 
D    : Determinasi 




HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
Deskripsi data hasil tanggapan responden 
Hasil tanggapan responden pada variabel X 
a. Indikator tuntutan tugas dengan sub 
indikator beban kerja pernyataan 
pertamanya adalah, “Saya harus pulang 
terlambat diakibatkan beban kerja yang 
diberikan atasan kepada saya”, dijelaskan 
bahwa dari pernyataan pertama, pegawai 
hublang PDAM Tirtanadi lebih banyak 
menjawab setuju dengan persentasi 
sebesar 63,3% dan jumlah pegawai yang 
mengatakan setuju dengan pernyataan 
yang mengatakan bahwa mereka harus 
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pulang terlambat diakibatkan beban kerja 
yang diberikan atasan kepada mereka 
adalah berjumlah 19 orang pegawai. 
b. Indikator tuntutan tugas dengan sub 
indikator beban kerja pernyataan keduanya 
adalah “Saya harus bekerja sangat cepat 
dalam menyelesaikan pekerjaan saya”, 
dijelaskan bahwa dari pernyataan kedua, 
pegawai hublang PDAM Tirtanadi lebih 
banyak setuju persentase sebesar 70% 
sejumlah 21 orang pegawai dengan 
pernyataan bahwa mereka harus bekerja 
sangat cepat dalam menyelesaikan 
pekerjaannya. 
c. Indikator tuntutan tugas dengan sub 
indikator beban kerja pernyataan ketiganya 
adalah “Beban tugas pekerjaan saya terlalu 
berat bagi saya.”, hasil dijelaskan bahwa 
pada pernyataan ketiga, dari 30 pegawai 
hublang menjawab 70% setara dengan 21 
orang pegawai menyatakan setuju apabila 
beban tugas pekerjaan mereka terlalu berat. 
d. Indikator konflik peran dengan pernyataan 
pertamanya adalah “Saya memiliki 
pertentangan antara tugas-tugas yang harus 
dilakukan dengan tanggung jawab yang 
saya miliki.”, dapat dilihat bahwa 13 orang 
pegawai hublang dengan jumlah terbanyak 
menyatakan tidak setuju dengan pernyataan 
yang mengatakan bahwa mereka memiliki 
pertentangan antara tugas-tugas yang harus 
dilakukan dengan tanggung jawab yang 
mereka miliki. 
e. Indikator konflik peran dengan pernyataan 
keduanya adalah “Saya memiliki lebih dari 
satu peran yang saling bertentangan.”, 
dapat dilihat bahwa 19 orang pegawai 
setara dengan 63,3% tidak setuju dengan 
pernyataan yang mengatakan bahwa 
mereka memiliki lebih dari satu peran yang 
saling bertentangan. 
f. Indikator keterpaksaan peran dengan sub 
indikator ketidakjelasan peran pernyataan 
pertamanya adalah, ”Saya tidak tahu apa 
yang menjadi tanggung jawab pekerjaan 
yang saya lakukan.”, dapat dilihat dari 30 
orang pegawai hublang seluruhnya 
menjawab pernyataan dengan tanggapan 
negatif. Sekitar 66,7% atau setara dengan 
20 orang pegawai menyatakan tidak setuju 
dengan pernyataan yang mengatakan 
bahwa mereka tidak tahu apa yang menjadi 
tanggung jawab pekerjaan yang mereka 
lakukan. Artinya mereka tahu apa yang 
menjadi tanggung jawab pekerjaan  yang 
mereka lakukan. 
g. Indikator keterpaksaan peran dengan sub 
indikator ketidakjelasan peran pernyataan 
keduanya adalah, ”Saya tidak tahu dengan 
pasti apa yang diharapkan perusahaan dari 
saya sehubungan dengan posisi pekerjaan 
yang saya terima.”, hasil menunjukkan 
bahwa dari 30 orang pegawai hublang, 18 
orang menyatakan tidak setuju dengan 
pernyataan bahwa mereka tidak tahu 
dengan pasti apa yang diharapkan 
perusahaan dari mereka sehubungan 
dengan posisi pekerjaan yang mereka 
terima. 
h. Indikator pengembangan karier dengan sub 
indikator ketidakpuasaan pekerjaan, 
pernyataan pertamanya adalah,” Saya tidak 
memiliki kebebasan untuk melakukan suatu 
metode sendiri dalam menyelesaikan 
pekerjaan.”, hasil kuesioenr ataupun 
tanggapan dari responden menunjukkan 
bahwa dari 30 orang pegawai hublang, lebih 
banyak menjawab setuju berjumlah 14 atau 
setara dengan 46,7% jika mereka memiliki 
kebebasan untuk melakukan metode sendiri 
dalam menyelesaikan pekerjaan. 
i. Indikator pengembangan karier dengan sub 
indikator ketidakpuasaan pekerjaan, 
pernyataan keduanya adalah,” Tidak ada 
kesesuaian antara pekerjaan dan latar 
belakang pendidikan saya.”, hasil 
kuesionernya menunjukkan bahwa dari 30 
orang pegawai hublang, 50% dari 30 orang 
pegawai menjawab setuju. Sisanya 
menjawab pilihan masing-masing dengan 
masing-masing persentasi dan jumlah 
sendiri. 
j. Indikator pengembangan karier dengan sub 
indikator promosi dini, pernyataannya 
adalah, ”Saya merasa terbebani dengan 
promosi dini yang saya dapatkan.”, hasil 
kuesionernya adalah menunjukkan bahwa 
dari 30 orang pegawai hublang, 21 orang 
pegawai tidak merasa terbebani dengan 
promosi dini yang mereka dapatkan. Itu 
artinya lebih banyak yang merasa tidak 
terbebani dan sisanya masing-masing 
dengan pilihan sendiri dan jumlah sendiri 
yang berbeda. 
k. Indikator pengembangan karier dengan sub 
indikator promosi terlambat, pernyataannya 
adalah, ”Saya merasa tertekan karena 
promosi yang saya dapatkan terlambat.”, 
menunjukkan bahwa dari 30 orang pegawai 
hublang, 12 orang menyatakan tidak setuju 
dengan pernyataan diatas. Sisanya 4 orang 
sangat tidak setuju, 3 orang raguragu, 9 
orang setuju dan 2 orang menyatakan 
sangat setuju. Itu artinya lebih banyak 
menyatakan tidak setuju jika merasa 
tertekan dengan promosi terlambat yang 
mereka dapatkan. 
l. Indikator gaya kepemimpinan, pernyataan 
pertamanya adalah, ”Wewenang mutlak 
berpusat pada pemimpin saya.”,  
menunjukkan bahwa dari 30 orang pegawai 
hublang, lebih banyak menjawab setuju 
dengan jumlah 20 orang pegawai. Itu artinya 
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wewenang mutlak hanya berpusat pada 
pemimpin. 
m. Indikator gaya kepemimpinan, pernyataan 
keduanya adalah,” Dalam membuat 
keputusan tidak dibuat bersama antara 
pemimpin dan karyawan.”, menunjukkan 
bahwa dari 30 orang pegawai hublang, lebih 
banyak menjawab tidak setuju dengan 
jumlah 18 orang pegawai. Itu artinya dalam 
membuat keputusan dibuat bersama antara 
pemimpin dan karyawan. 
n. Indikator gaya kepemimpinan, pernyataan 
ketiganya adalah,” Pemimpin saya tidak 
berpartisipasi dalam kegiatan kelompok.”, 
hasil kuesionernya menunjukkan bahwa dari 
30 orang pegawai hublang, lebih banyak 
menjawab tidak setuju dengan jumlah 17 
orang pegawai. Itu artinya pemimpin ikut 
berpartisipasi dalam kegiatan kelompok. 
 
Hasil tanggapan responden pada variabel Y 
a. Indikator kualitas kerja, pernyataan 
pertamanya adalah, ”Saya selalu membuat 
kesalahan dalam pekerjaan saya.” Hasil 
tanggapan atau kuesioner dari responden, 
dapat dilihat melalui tabel Hasil Kuesioner 
menunjukkan bahwa dari 30 orang pegawai 
hublang, lebih banyak menjawab setuju 
dengan jumlah 13 orang pegawai. Itu artinya 
kebanyakan dari mereka selalu membuat 
kesalahan dalam pekerjaan mereka. 
b. Indikator kualitas kerja, pernyataan 
keduanya adalah, ”Saya tidak 
menyelesaikan tugas yang diberikan kepada 
saya tepat waktu.” Hasil tanggapan atau 
kuesioner dari responden, menunjukkan 
bahwa dari 30 orang pegawai hublang, lebih 
banyak menjawab tidak setuju dengan 
jumlah 24 orang pegawai dan persentase 
sekitar 80%. Itu artinya hampir seluruh 
pegawai menyelesaikan tugas yang 
diberikan kepada mereka tepat waktu. 
c.  Indikator kuantitas kerja, pernyataannya 
adalah, ”Saya tidak mampu mencapai target 
perusahaan setiap bulan.” menunjukkan 
bahwa dari 30 orang pegawai hublang, lebih 
banyak menjawab tidak setuju dengan 
jumlah 27 orang pegawai dan persentase 
sekitar 90% itu artinya hampir seluruh 
pegawai selalu mampu mencapai target 
perusahaan setiap bulan. 
d. Indikator waktu kerja, pernyataan 
pertamanya adalah, ”Saya tidak mampu 
menggunakan waktu kerja dengan baik 
dalam penugasan yang diberikan kepada 
saya.”, menunjukkan bahwa dari 30 orang 
pegawai hublang, menjawab dengan 
tanggapan negatif yaitu 19 orang pegawai 
menyatakan tidak setuju dengan persentase 
63,3%. Itu artinya semua pegawai hublang 
mampu menggunakan waktu kerja dengan 
baik dalam penugasan yang diberikan 
kepada mereka. 
e. Indikator waktu kerja, pernyataan keduanya 
adalah, ”Saya tidak selalu hadir tepat 
waktu.”, hasil tanggapan responden atau 
kuesionernya menunjukkan bahwa dari 30 
orang pegawai hublang, 25 orang menjawab 
tanggapan dengan negatif. Artinya bahwa 
mereka selalu hadir tepat waktu. 
f. Indikator waktu kerja, pernyataan ketiganya 
adalah, ”Saya pernah tidak hadir tanpa 
keterangan.”, hasil tanggapan responden 
atau kuesionernya dijelaskan pada tabel 
menunjukkan bahwa dari 30 orang pegawai 
hublang, 23 orang menjawab tanggapan 
dengan negatif. Dimana 23 orang pegawai 
menyatakan tidak setuju atas pernyataan 
diatas. Artinya mereka tidak pernah tidak 
hadir tanpa keterangan. 
g. Indikator kerja sama, pernyataan 
pertamanya adalah, “Saya tidak memiliki 
kemampuan dalam bekerjasama antar 
pegawai.”, menunjukkan bahwa dari 30 
orang pegawai hublang, semuanya memiliki 
kemampuan dalam bekerjasama antar 
pegawai. Persentasenya adalah, 19 orang 
pegawai atau sama dengan 63,3% 
menjawab tidak setuju dan merupakan 
jawaban terbanyak. 
h. Indikator kerja sama, pernyataan keduanya 
adalah, “Teman-teman kerja saya tidak 
mampu diajak bekerjasama dengan baik.”, 
menunjukkan bahwa dari 30 orang pegawai 
hublang 24 orang atau sekitar 80% 
menjawab tidak setuju. 
i. Indikator kerja sama, pernyataan ketiganya 
adalah, “Teman kerja saya menghambat 
pekerjaan saya.”, hasil tanggapan 
responden atau kuesionernya dijelaskan 
bahwa dari 30 orang pegawai hublang, 22 
orang atau sekitar 73,3% menjawab tidak 
setuju dan 7 orang menjawab sangat tidak 
setuju dengan persentase paling banyak. 
Hasil pembahasan mengenai stres kerja 
terhadap kinerja pegawai pada PDAM Tirtanadi 
Cabang Sei Agul Medan, yaitu Pada indikator 
tuntutan tugas dengan sub indikator beban 
kerja, dari pernyataan pertama memiliki nilai 
rata-rata sebesar 2,8 yang mana dikategorikan 
ragu-ragu apabila para pegawai harus pulang 
terlambat dikarenakan beban tugas yang   
ibebankan kepada mereka karena rentan nilai 
antara 2,60–3,40 menunjukkan ragu-ragu.  ada 
pernyataan kedua kuesioner indikator tuntutan 
tugas dengan sub indikator beban kerja 
menghasilkan nilai rata-rata sebesar 3,8 yang 
mana dikategorikan setuju dari rentan nilai 
3,40–4,20 bahwa para pegawai hublang 
merasa mereka harus bekerja sangat cepat 
dalam menyelesaikan pekerjaan mereka. Pada 
pernyataan ketiga kuesioner indikator tuntutan 
tugas dengan sub indikator beban kerja 
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menghasilkan nilai rata-rata sebesar 2,5 yang 
dikategorikan setuju dari rentan nilai 1,80– 2,60 
(pernyataan negatif) bahwa para pegawai 
merasa beban tugas pekerjaan yang mereka 
terlalu berat bagi mereka.Pada indikator konflik 
peran dengan pernyataan pertama 
menunjukkan nilai rata-rata sebesar 3 dengan 
kategori ragu-ragu dari rentan nilai 2,60–3,40 
bahwa para pegawai merasa ragu apakah 
mereka memiliki pertentangan antara tugas-
tugas yang harus dilakukan dengan tanggung 
jawab yang mereka miliki. Sementara pada 
pernyataan kedua menunjukkan nilai rata-rata 
sebesar 3,60 yaitu kategori tidak setuju 
(pernyataan negatif) dari rentan nilai 3,40–4,20 
bahwa tidak ada lebih dari satu peran yang 
saling bertentangan yang mereka miliki. Pada 
indikator keterpaksaan peran dengan sub 
indikator ketidakjelasan peran pernyataan 
pertama menunjukkan nilai rata-rata sebesar 
4,33 dengan kategori sangat tidak setuju 
dengan pernyataan yang mengatakan bahwa 
mereka tidak mengetahui apa yang menjadi 
tanggung jawab yang mereka lakukan dari 
rentan nilai 4,20–5,00. Dan pada pernyataan 
keduanya menunjukkan nilai 4,27 dengan 
kategori sangat tidak setuju apabila mereka 
tidak tahu dengan pasti apa yang diharapkan 
perusahaan sehubungan dengan posisi 
pekerjaan yang mereka terima. Artinya adalah 
bahwa pegawai hublang mengetahui apa yang 
menjadi tanggung jawab yang mereka lakukan 
dan mengetahui dengan pasti apa yang 
diharapkan perusahaan sehubungan dengan 
posisi pekerjaan yang mereka terima. Pada 
indikator pengembangan karier dengan sub 
indikator ketidakpuasaan pekerjaan, para 
pegawai hublang menunjukkan nilai rata-rata 
sebesar 3 yang artinya setuju dari rentan nilai 
3,40–4,20 bahwa mereka tidak memiliki 
kebebasan untuk melakukan suatu metode 
sendiri dalam menyelesaikan pekerjaannya. 
Sementara pada pernyataan keduanya 
menunjukkan angka 2,8 yang masuk dalam 
kategori ragu-ragu dengan rentan nilai 2,60– 
3,40 (pernyataan negatif), artinya para pegawai 
juga ragu apakah ada kesesuaian antara 
pekerjaan dan latar belakang pendidikan 
mereka atau tidak. Pada indikator 
pengembangan karier dengan sub indikator 
promosi dini hasil menunjukkan 3,5 yang 
masuk kategori tidak setuju dengan pernyataan 
bahwa mereka merasa terbebani dengan 
promosi dini yang mereka dapatkan dari rentan 
nilai 3,40–4,20 jadi artinya para pegawai tidak 
merasa terbebani dengan promosi dini yang 
mereka dapatkan. Sementara pada sub 
indikator promosi terlambat menunjukkan nilai 
rata-rata sebesar 3,2 masuk kategori ragu-ragu 
yang artinya , para pegawai juga menunjukkan 
keraguan apakah mereka merasa tertekan atau 
tidak dengan promosi yang mereka dapatkan 
terlambat. 
Pada indikator gaya kepemimpinan 
dengan nilai rata-rata sebesar 4 masuk dalam 
kategori setuju dari rentan nilai 3,40–4,20 pada 
pernyataan pertama, artinya pegawai hublang 
menunjukkan bahwa wewenang mutlak ada 
pada pemimpin mereka. Sementara pada 
pernyataan kedua menunjukkan angka 3,6 
artinya tidak setuju (3,40–4,20) pada 
pernyataan negatif yang menyatakan bahwa 
dalam membuat keputusan tidak dibuat 
bersama antara pimpinan dan karyawan artinya 
bahwa dalam membuat keputusan dibuat 
bersama antara pimpinan dan karyawan. Dan 
pada pernyataan terakhir para pegawai tidak 
setuju dengan pernyataan apabila pemimpin 
mereka tidak ikut berpartisipasi dalam kegiatan 
kelompok artinya bahwa pemimpin mereka ikut 
berpartisipasi dalam kegiatan kelompok dengan 
nilai rata-rata sebesar 4 dari rentan nilai 3,41–
4,20 (pernyataan negatif). Pada variabel stres 
kerja, faktor stres tertinggi diakibatkan dengan 
adanya tuntutan tugas dengan nilai rata-rata 
sebesar 3,8. Artinya para pegawai merasa 
bahwa mereka harus bekerja sangat cepat 
dalam menyelesaikan pekerjaan mereka. 
Sementara pada faktor stres terendah ada 
pada keterpaksaan peran dengan nilai rata-rata 
sebesar 4,33 (pernyataan negatif menunjukkan 
semakin tinggi rentan nilai artinya semakin 
tidak setuju para pernyataan kuesioner). 
Dimana menunjukkan bahwa para pegawai 
hublang tahu apa yang menjadi tanggung 
jawab pekerjaan yang mereka lakukan. Pada 
variabel kinerja pegawai dengan indikator 
kualitas kerja menunjukkan angka rata-rata 
sebesar 3 masuk dalam kategori ragu-ragu dari 
rentan nilai 2,60–3,40 (pernyataan negatif) 
pada hasil pernyataan pertama menunjukkan 
bahwa para pegawai ragu apakah mereka 
mengerjakan tugas tanpa ada kesalahan atau 
tidak. Sementara pada pernyataan kedua 
menunjukkan nilai 3,93 kategori tidak setuju 
3,40–4,20 (pernyataan negatif) bahwa mereka 
tidak selalu menyelesaikan tugas yang  iberikan 
kepada mereka tepat waktu. Artinya adalah 
bahwa para pegawai hublang selalu   
nyelesaikan tugas yang diberikan kepada 
mereka tepat waktu. Pada indikator kuantitas 
kerja menunjukkan nilai rata-rata sebesar 4,03 
kategori tidak setuju dengan rentan nilai 3,40– 
4,20 (pernyataan negatif) bahwa para pegawai 
tidak mampu mencapai target perusahaan tiap 
bulan. Artinya adalah bahwa pegawai hublang 
mmpu mencapai target perusahaan tiap bulan. 
Pada indikator waktu kerja pada 
pernyataan pertama menunjukkan nilai ratarata 
sebesar 4,1 yang masuk dalam kategori tidak 
setuju (pernyataan negatif) bahwa para 
pegawai tidak mampu menggunakan waktu 
kerja dengan baik dalam penugasan yang 
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diberikan kepada mereka, berarti tanggapan 
para pegawai hublang menunjukkan bahwa 
mereka mampu menggunakan waktu kerja 
dengan baik dalam penugasan yang diberikan 
kepada mereka. Pada pernyataan kedua 
menunjukkan angka rata-rata sebesar 4,03 
yang masuk kategori tidak setuju juga pada 
pernyataan yang menyatakan bahwa para 
pegawai tidak selalu hadir tepat watu. 
Sementara pada pernyataan terakhir 
menunjukkan bahwa para pegawai tidak 
pernah tidak hadir tanpa keterangan karena 
nilai rata-rata sebesar 3,83 masuk kategori 
tidak setuju dengan pernyataan pada kuesioner 
(pernyataan negatif).  
Pada indikator kerja sama di pernyataan 
pertama menunjukkan angka ratarata sebesar 
4,37 masuk dalam kategori sangat tidak setuju 
dengan rentan nilai 4,20–5,00 (pernyataan 
negatif) bahwa para pegawai tidak memiliki 
kemampuan bekerjasama antar pegawai. 
Artinya berarti mereka memiliki kemmapuan 
bekerjasama antar pegawai. Pada pernyataan 
kedua menunjukkan nilai rata-rata sebesar 4,13 
masuk dalam kategori tidak setuju apabila 
pernyataan negatif dengan rentan nilai 3,40– 
4,20 bahwa pegawai hublang merasa teman-
teman sekerja mereka tidak mampu diajak 
bekerja sama dengan baik, justru sebaliknya 
teman-teman sekerja mereka mampu diajak 
bekerja sama dengan baik. Dan pada 
pernyataan terakhir menyatakan bahwa teman 
kerja mereka tidak menghambat pekerjaan 
mereka. Itu artinya hubungan antar pegawai 
hublang di PDAM Tirtanadi Cabang Sei Agul 
Medan sudah sangat baik. Hal ini ditandai 
dengan hasil nilai rata-rata sebesar 4,20 yang 
menunjukkan kategori tidak setuju (pernyataan 
negatif) pada pernyataan kuesioner.  
Pada variabel kinerja pegawai faktor 
kinerja paling tinggi ada pada kerja sama antar 
pegawai yang menunjukkan bahwa hubungan 
mereka dalam bekerja antar tim sangat baik 
dengan nilai rata-rata 4,13. Sementara pada 
faktor kinerja paling rendah ada pada kualitas 
kerja yang menyatakan bahwa mereka merasa 
ragu apakah tugas yang mereka kerjakan tanpa 
ada kesalahan dengan nilai rata-rata sebesar 3. 
Hal ini terbukti dengan tuntutan tugas yang 
mereka rasakan dimana mereka merasa bahwa 
mereka harus bekerja sangat cepat dalam 
menyelesaikan pekerjaan mereka. Jadi, akibat 
dengan perasaan terburu-buru dalam 
penyelesaian tugas mereka, kualitasa kerja 
mereka yang berhubungan dengan 
kebenarannya diragukan, meskipun dalam 
menyelesaikan tugas dengan tepat waktu 
sudah cukup baik. 
Pada hasil persamaan regresi yang 
menyatakan dimana adanya pengaruh stres 
kerja terhadap kinerja pegawai menunjukkan 
bahwa pengaruh tersebut rendah. Sekalipun 
rendah hal ini harus diperhatikan karena hal ini 
menunjukkan bahwa apabila stres menurun 
maka kinerja juga akan menurun. Sebaliknya, 
jika stres meningkat sampai pada titik optimal 
maka kinerja pegawai cenderung meningkat. 
Pada hasil persamaan korelasi yang 
menyatakan dimana adanya hubungan antara 
stres kerja terhadap kinerja pegawai 
menunjukkan hubungan yang sedang artinya 






Stres kerja pada bulan Februari 2015 di 
PDAM Tirtanadi Cabang Sei Agul Medan 
memiliki pengaruh yang rendah terhadap 
kinerja pegawai. Sementara hubungan antara 
stres kerja terhadap kinerja pegawai memiliki 
hubungan yang sedang. Itu artinya hubungan 
tersebut tidak rendah dan tidak kuat. Pada 
PDAM Tirtanadi Cabang Sei Agul Medan, 
faktor stres yang memiliki pengaruh terbesar 
diantara semua indikator yakni tuntutan tugas, 
konflik peran, keterpaksaan peran, 
pengembangan karier, dan gaya kepemimpinan 
adalah tuntutan tugas yang memiliki faktor 
tertinggi terjadinya stres kerja. Dengan  
pernyataan bahwa mereka harus bekerja 
sangat cepat dalam menyelesaikan pekerjaan 
mereka. Pada faktor stres terendah diantara 
semua indikator yakni tuntutan tugas, konflik 
peran, keterpaksaan peran, pengembangan 
karier, dan gaya kepemimpinan ada pada 
keterpaksaan peran. Dimana menunjukkan 
bahwa para pegawai hublang tahu apa yang 
menjadi tanggung jawab pekerjaan yang 
mereka lakukan. 
Pada kinerja pegawai, faktor paling tinggi 
diantara semua indikator yakni, kualitas kerja, 
kuantitas kerja, waktu kerja dan kerja sama 
yaitu kerja sama yang menunjukkan bahwa 
hubungan mereka dalam bekerja antar tim 
sangat baik. Pada faktor kinerja paling rendah 
diantara semua indikator yakni, kualitas kerja, 
kuantitas kerja, waktu kerja dan kerja sama ada 
pada kualitas kerja yang menyatakan bahwa 
mereka merasa ragu apakah tugas yang 
mereka kerjakan tanpa ada kesalahan. Hal ini 
terbukti dengan tuntutan tugas yang mereka 
rasakan dimana mereka merasa bahwa mereka 
harus bekerja sangat cepat dalam 
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